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Litografía y Serigrafía Xolotlán se encuentra ubicada en la calle principal de 
ciudad jardín, de los semáforos de la Tenderí 10 varas abajo en la ciudad de 
Managua. Se dedica a la producción, distribución y venta de material 
impreso. Este abarca lo siguiente: talonarios de recibo y facturas, 
membretados, afiches, calendarios, revistas, empastados, etiquetas, tarjetas 
de presentación, tarjetas de invitación, banner, laminado, mantas publicitarias 
y sellos de hule. 
 
La empresa carece de un área de recursos humanos, estas gestiones son 
realizadas por el gerente propietario, quien se vale de métodos informales y 
empíricos para reclutar personal, dejando evidentes debilidades en la gestión 
de personal. El problema que se definió para esta tesina en la empresa 
Litografía y Serigrafía Xolotlán, se refiere al hecho de que en dicha empresa no 
existe un procedimiento ordenado y documentado que estructure y delimite los 
procesos que integran la gestión de recursos humanos. En este estudio no se 
propone la creación de un área de recursos humanos, puesto que está lejos de 
la realidad en una pequeña empresa. 
 
El propósito del presente estudio se centra en proponer un plan de mejora  
para el área de recursos humanos de Litografía y Serigrafía Xolotlán, que 
permita atender los procesos que integran el sistema de recursos humanos 
de una Pyme en desarrollo. 
  
Este trabajo no cuenta con antecedentes investigativos o académicos en el 
tema, pues es la primera vez que se realiza un estudio de esta naturaleza en 
la empresa. En un primer momento se pretende elaborar el diagnóstico de la 
situación actual del área de recursos humanos de la empresa,  de acuerdo a 
cada una de las funciones presentes en el área; auxiliándose de técnicas 
como la encuesta y la entrevista, y el diagrama de Ishikawa que es una 
herramienta que se utiliza para identificar las posibles causas de un 
problema. Luego determinar  las estrategias en el área de recursos humanos, 




que permitan una mejora de sus procesos a través del análisis FODA, 
esencial para elaborar las líneas estratégicas. Después elaborar el plan de 
acción para la implementación de las líneas estratégicas, con su respectivo 
costo. Finalmente se encuentran las conclusiones y recomendaciones a la 
empresa para llevar a cabo la mejora en su gestión de recursos humanos.  
Sería pretencioso pensar que este estudio presenta esquemas definitivos, 
muy al contrario se cree que existen múltiples posibilidades a tomar en 
cuenta y que seguramente, más de alguna se obvió. La ambición ha sido 
solamente presentar las bases y propuestas de un mejoramiento en el ámbito 
de los recursos humanos de las Pymes en general y de la Litografía y 



























JUSTIFICACIÓN        
 
La importancia de esta propuesta radica en que a través de su uso puede 
evitarse gastos innecesarios de tiempo y dinero al contratar personal que no 
llene los requisitos que la empresa necesite. 
 
 
El propósito del presente trabajo se centra en la elaboración de la propuesta 
de mejora para el área de recursos humanos de Litografía y Serigrafía 
Xolotlán, que permita atender los procesos que integran el sistema de 
recursos humanos de una PYME en desarrollo. 
                          
Esta propuesta será de utilidad  tanto para el gerente propietario como para  
los empleados de la empresa, ya que permitirá un eficiente desarrollo de 
cada uno de los procesos de capacitación, reclutamiento y desarrollo del 
personal, y con ello un crecimiento integral de Litografía y Serigrafía Xolotlán, 
ya que tendrá un personal altamente eficiente y calificado proporcionándole 
una ventaja en relación a otros negocios competidores siendo mucho más 
eficaz en todos los procesos. 
   
La  empresa  adoptará  nuevas  herramientas de evaluación y control del 
talento humano, permitiendo superar las expectativas estándar  del mercado 
y facilitar a las autoridades a ejercer un mejor control de las 
responsabilidades del personal. 
                                  
Los beneficios obtenidos con la implementación de las mejoras en cada uno 
de los procesos de gestión de recursos humanos se mencionan a 
continuación: Las propuestas de mejoras a implementar en el  proceso de 
reclutamiento y selección de personal permitirán a la empresa elegir dentro 
de un grupo de solicitantes al más idóneo para desempeñar con éxito un 
puesto de trabajo.  
  
                 




Las propuestas de mejoras a implementar en el manual de descripción de 
puestos permitirán optimizar y sistematizar la descripción de todas las 
actividades propias de cada puesto de la estructura organizativa de la 
empresa, así como también los requisitos que cada cargo exige para ser 
desempeñado, estableciendo los niveles jerárquicos correspondientes. El 
manual de descripción de puestos es muy importante ya que permitirá tener 
una visibilidad de los requisitos y funciones para las personas que ocuparan 
el puesto; dichos manuales facilitan al personal la información necesaria para 
realizar las labores que le han sido encomendadas, lograr la uniformidad en 
los procedimientos de trabajo, la eficiencia y calidad esperada en los 
servicios; además permite el ahorro de tiempo y esfuerzo de los funcionarios, 
evitando funciones de control y supervisión innecesarias. 
 
Las propuestas de mejoras a implementar en el proceso de evaluación al 
desempeño serán un instrumento altamente productivo para la empresa, ya 
que a través de este se obtienen varios resultados claves para el logro de 
objetivos y metas a través del área de recursos humanos. Permitirá medir el 
grado en que cada trabajador mantiene su idoneidad y cumple los objetivos 
del cargo o puesto de trabajo que desempeña. Asimismo ayudará a evaluar 
los procedimientos de reclutamiento y selección, incluso las decisiones sobre 
promociones internas, compensaciones, y otras más del área del 
departamento de personal, que dependen de la información sistematizada y 
bien documentada del empleado. 
 
Las propuestas de mejoras a implementar en el proceso de capacitación 
proporcionarán a la empresa un personal altamente calificado en términos de 
conocimiento, habilidades y actitudes para un mejor desempeño de su 
trabajo. La capacitación se llevará a cabo para lograr la mejora de 
habilidades que poseen los empleados con el objetivo de mejorar el 
rendimiento en los puestos de trabajo actuales. 
 
 




Las propuestas de mejoras a implementar en el proceso de Compensación 
(administración de salarios) le ayudará al área de recursos humanos a 
proporcionar un salario acorde al puesto que desempeña tomando en cuenta 
su jerarquización, funcionalidad y aspectos relevantes, como es el valor que 
existe actualmente dentro del mercado de trabajo y el costo de la vida. Por 
ende ayudará al departamento a determinar el salario de los empleados, 
asignando un valor determinado por la evaluación de puesto y el valor 































El presente trabajo de investigación tiene como objetivo principal Proponer un 
Plan de Mejoras para el área de recursos  humanos de la empresa “Litografía 
y Serigrafía Xolotlán”. Para ello se realizó un análisis situacional en el cual se 
evidenció la falta de un plan de gestión de recursos humanos en el que 
consten procedimientos documentados que permitan el control adecuado de 
dichos procesos. El plan de mejoras del presente trabajo está sustentado en 
las encuestas y la entrevista que se realizó en Litografía y Serigrafía Xolotlán. 
 
Para poder llevar a cabo la Propuesta de mejora en el área de recursos 
humanos de Litografía y Serigrafía Xolotlán, fue necesario realizar una 
metodología que nos sirva de guía durante el proceso de investigación. 
Primero se hizo el planteamiento del problema de investigación, se 
plantearon los objetivos, se definió tanto el enfoque cualitativo como el 
cuantitativo, se definió el tipo de investigación de campo, el nivel de 
investigación es descriptiva, el diseño de investigación es de tipo no 
experimental, luego la población que está conformada por 13 trabajadores, 
después las técnicas de recolección de la investigación; la fuente de datos 
que ayudaron a la propuesta del proyecto fueron fuentes primarias como son 
la entrevista y la encuesta; y por último el procedimiento de análisis en el cual  
se utilizaron técnicas tradicionales tales como: la tabulación de datos.  
 
Uno de los puntos más importantes que arrojó la investigación fue que la 
mayoría del personal manifestó que no recibieron capacitación al momento de 
ingresar a la empresa, por tal motivo creen que ésta es necesaria e importante   
en su área  de trabajo. 
 
Asimismo los trabajadores manifestaron que no realizan actividades 
adicionales en su puesto, pero a través de la observación se pudo comprobar 
que si realizan otras actividades además de las que le corresponden. 




El gerente no tiene prácticas de reclutamiento de personal, no tiene técnicas de 
selección de personal, no crea el perfil de la persona que va a ocupar el puesto 
antes del proceso de selección, no aplica pruebas psicológicas, aplica la 
entrevista libre para seleccionar al personal, no se realiza examen médico, 
evalúa el desempeño de su personal de manera empírica analizando a cada 
trabajador, no se tiene definido un sistema formal que permita evaluar el 
desempeño de los empleados. 
 
Otro de los resultados es que no se utiliza ningún método para determinar el 
salario de los empleados, este es definido a criterio del gerente; no realiza 
estudios de salarios en el mercado de trabajo. 
 
Todos estos datos fueron tomados en cuenta para la elaboración del plan de 
mejoras. 
 
Para concluir, se puede decir que el plan de mejoras podría servirle a la 
empresa como una guía de acciones estratégicas a tomar para facilitar la 
























 OBJETIVO GENERAL 
 
 Proponer un Plan de Mejora para el área de Recursos Humanos de la 
Litografía y Serigrafía Xolotlán ubicada en el  distrito IV del departamento 
de Managua en el periodo del año 2014 al 2016. 
  
 
 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
 Elaborar el diagnóstico de la situación actual del área de recursos 
humanos de Litografía y Serigrafía Xolotlán de acuerdo a cada una de las 
funciones presentes en el área. 
 
 Determinar las estrategias en el área de recursos humanos que permitan 
una mejora de sus procesos a través del análisis FODA. 
 
 Elaborar el plan de acción para la implementación de las líneas            
estratégicas.  
 
 Realizar el análisis de costo/beneficio para implementación del plan 











CAPÍTULO I: GENERALIDADES DE LA EMPRESA
 
1.1.  IDENTIFICACIÓN DE LA EMPRESA 
Razón Social: “Litografía y Serigrafía Xolotlán”, e s  u n a  empresa 
dedicada al ramo de las Artes Gráficas como Litografía y Serigrafía. 
Ubicación: Calle principal de Ciudad Jardín, de los Semáforos de la 
Tenderí 10 varas abajo, en la ciudad de Managua. 
Personal: La  fuerza  laboral  de  la  empresa  está  constituida por 13 
trabajadores contratados, los cuales están asignados a tres áreas generales: 
Ventas, Diseño Gráfico y Producción, coordinadas por el Gerente General 
(propietario de la empresa). 
Gerencia: Conformada por el propietario del negocio, se encarga de la 
operación general de la empresa, así como de la toma de decisiones finales, 
contratación, revisión de nómina y contabilidad, ésta última es subcontratada. 
Ventas: cuenta con 2 personas, el responsable del área y una vendedora 
que se encuentra en recepción como atención al cliente. 
Diseño Gráfico: Cuenta con 1 persona encargada de los diseños que se 
utilizarán para la producción. 
Área de producción: 
Serigrafía: cuenta con 2 personas encargadas del plasmar los diseños en 
productos de tela y otras superficies con aplicación de pintura. 
Litografía: cuenta con 6 personas, las cuales manejan máquinas de 
impresión (de medio pliego y pliego completo, máquina Harris, formato 
pequeño, máquina Multi liv, numeradora de facturas y guillotina que se utiliza 
para cortar el papel a las medidas requeridas). 
 
 




Área de Sellos: cuenta con una persona, el responsable de sellos. 
Función: Litografía y Serigrafía Xolotlán se dedica a la producción, 
distribución y venta de material impreso. Este abarca lo siguiente: 
talonarios de recibo y facturas, membretados, afiches, calendarios, revistas, 
empastados, etiquetas, tarjetas de presentación, tarjetas de invitación, 
banner, laminado, mantas publicitarias y sellos de hule. 
 
1.2.  CLASIFICACIÓN DE LA EMPRESA 
 
De acuerdo al número de trabajadores: Se puede decir que Litografía y 
Serigrafía Xolotlán es una pequeña empresa, puesto que actualmente cuenta 
con 13 trabajadores (incluyendo personal administrativo y obrero).  
Recordando  que  para formar  parte  de  esta  clasificación,  una  empresa  
debe  contar  con  un  número  de trabajadores que oscile entre cinco (5) y 
veinte (20) personas. 
 
Según el nivel de procesamiento de los insumos: Es una industria 
intermedia, ya que sus productos constituyen, la mayoría de las veces, 
materiales indirectos de fabricación para las empresas a quienes distribuyen 
sus productos (clientes). 
 
De acuerdo al rubro a que  se  dedica: Es una industria de  impresión y 
litografía. 
 
1. 3.  MISIÓN 
Somos una empresa dedicada a la generación de ideas publicitarias que 
sirvan como herramientas eficaces para los objetivos comerciales y 
comunicacionales poniendo a su alcance medios publicitarios de vanguardia 
para dar a conocer su negocio o empresa a través de los productos 
existentes en nuestro catálogo. 
 





Crecer como empresa a la par de nuestros clientes, ofreciendo calidad en 
nuestros diseños, trabajos y materiales, aprovechando la tecnología y dando 
servicio y atención personalizada de alta calidad con eficiencia y 
responsabilidad para cubrir de manera satisfactoria las necesidades de 
nuestros clientes. 
 
1.5.   V  ALORES 
La responsabilidad con los clientes, imagen, calidad y ética son los valores  
que caracterizan y permiten reconocer a la organización, a nivel nacional, 
además, la capacidad operativa, tecnológica y la calidad de la materia prima 
permiten ofrecer un precio justo en sus productos. 
 
Responsabilidad con los Clientes: Elaborar los productos de acuerdo a 
los requerimientos del cliente, cumpliendo con la entrega de los mismos en 
la cantidad y fecha oportuna. 
 
Imagen: Se caracteriza por ser una empresa competitiva que brinda y presta 
un servicio a sus clientes. 
 
Calidad: Brindar a los clientes productos elaborados con materia prima 
de excelente calidad, satisfaciendo adecuadamente sus necesidades. 
Ética: Mantener responsabilidad con el cumplimiento de los compromisos 












 Elaborar toda clase de artículos de papelería que requieren ser 
personalizados mediante la impresión, cumpliendo con las normas de 
calidad para satisfacer las necesidades de los clientes. 
 
 Llevar  a  cabo  el  proceso  productivo  contando  con  el  excelente  
recurso humano y técnico, para lograr el incremento en la aceptación de 
los servicios de la organización. 
 
1.7. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA 
Litografía y Serigrafía Xolotlán no cuenta con una estructura organizativa 
formal definida. Por tal motivo se ha elaborado una propuesta del 
organigrama que muestre de  forma clara  las relaciones  estructurales y  
los niveles de mando presentes en la empresa, se presenta a 
continuación el organigrama actual y el organigrama propuesto de la 
organización: 
 
Organigrama No. 1 
1.8. Organigrama Actual 






Organigrama Nº 2 







































































CAPÍTULO II: MARCO METODOLÓGICO
 
Para poder llevar a cabo la Propuesta de mejora en el área de recursos 
humanos de Litografía y Serigrafía Xolotlán, es necesario realizar una 
metodología que nos sirva de guía durante el proceso de investigación. 
 
La metodología utilizada en el presente estudio se sustenta en los enfoques 
presentados por los diversos especialistas, entre ellos Hurtado (2000), Sabino 
C. (1994), Hurtado J. (1998), Hernández, Fernández y Batista (2006), en su 
libro de Metodología de la Investigación, para describir el desarrollo de la 
investigación desde el planteamiento del problema hasta la elaboración del 
reporte de resultados. 
 
2.1. Planteamiento del problema de investigación 
 
“El planteamiento del problema de investigación es afinar y estructurar más 
formalmente la idea de la investigación”. (Hernández et al., 2006) 
 
Para realizar una investigación es necesario plantear qué es lo que se 
pretende obtener con ésta. 
 
El problema que se definió para esta tesina en la empresa Litografía y 
Serigrafía Xolotlán, se refiere al hecho de que en dicha empresa no existe un 
procedimiento ordenado y documentado que estructure y delimite los procesos 
que integran la gestión de recursos humanos.  
 
2.2. Objetivos de la investigación 
 
“Señalan a lo que se aspira en la investigación y deben expresarse con 
claridad pues son las guías del estudio”. (Hernández et al., 2006) 
 
En el caso de esta investigación en particular los objetivos serán: 
 




2.2.1. Objetivo General 
 
Proponer un Plan de Mejora para el área de Recursos Humanos de la 
Litografía y Serigrafía Xolotlán. 
  
2.2.2. Objetivos Específicos 
 
1) Elaborar el diagnóstico de la situación actual del área de recursos 
humanos de Litografía y Serigrafía Xolotlán de acuerdo a cada una de las 
funciones presentes en el área. 
 
2) Determinar las estrategias en el área de recursos humanos que permitan 
una mejora de sus procesos a través del análisis FODA. 
 
3) Elaborar el plan de acción para la implementación de las líneas            
estratégicas.  
 
4) Realizar el análisis de costo/beneficio para implementación del plan 
mejoras en el área de recursos humanos. 
 
Una vez formulado el problema de investigación y delimitado sus objetivos, es 
necesario seleccionar los distintos métodos y técnicas que posibilitan la 
obtención de la información necesaria en el estudio. 
 
De acuerdo a lo que afirma Hurtado (2000). “La metodología es el área del 
conocimiento que estudia los métodos generales de las disciplinas científicas. 
La metodología incluye los métodos, las técnicas, las estrategias y los 










2.3 Enfoque de la Investigación 
 
Existen dos tipos de enfoques el cualitativo y el cuantitativo, para saber que 
tipo de enfoque se debe utilizar para este estudio, es importante conocer 
cada uno de ellos. 
 
Enfoque Cuantitativo: Usa la recolección de datos para probar hipótesis, con 
base en la  numeración numérica y el análisis estadístico, para establecer 
patrones de comportamiento y probar teorías. 
 
Enfoque Cualitativo: Utiliza la recolección de datos sin medición numérica 
para descubrir o afinar preguntas de investigación en el proceso de 
interpretación. (Hernández et al., 2006) 
 
Para esta investigación se utilizaran ambos enfoques, ya que para el método 
cualitativo se utilizó la entrevista y para el método cuantitativo se utilizó la 
encuesta. 
 
2.4. Tipo de investigación 
 
Debido a que el problema que se plantea amerita de una descripción e 
interpretación de los hechos que permita desarrollar los objetivos 
fundamentales, se utilizó para ello la investigación de campo, cuya 
característica fundamental es la de colocar al individuo en contacto directo 
con el fenómeno en estudio; en tal sentido se hizo necesario efectuar visitas 
a la empresa para poder obtener información concreta y precisa en relación 










2.5. Nivel de investigación 
 
Por las características del problema de investigación y de los objetivos 
planteados, se llegó a la conclusión de que Litografía y Serigrafía Xolotlán 
requiere un estudio descriptivo para la elaboración de la propuesta. 
 
Sabino, C. (1994) sostiene que la investigación descriptiva “se propone 
conocer grupos homogéneos utilizando criterios sistemáticos que permitan 
poner de manifiesto su estructura o comportamiento”. (p. 93).  
 
En tal sentido, este tipo de investigación es útil, debido a que permitió obtener 
las teorías del problema e información confiable, a fin de adaptar ciertos 
criterios orientados a transformar la situación mediante la recopilación de 
datos que conducirán al logro de los objetivos establecidos.  
 
2.6. Formulación de la Hipótesis 
 
Para Hernández, Fernández  y Baptista (2006) “Las investigaciones 
cuantitativas que generan hipótesis son aquellas cuyo planteamiento define 
que su alcance será correlacional o explicativo o las que tienen un alcance 
descriptivo, pero que intentan pronosticar una cifra o un hecho”. 
 
De acuerdo a lo anteriormente citado, el estudio que se realiza sobre la 
Litografía y Serigrafía Xolotlán no requiere la formulación de una hipótesis, ya 
que no busca comprobar nada, sino que pretende desarrollar una propuesta 











2.7. Diseño de la Investigación 
 
Con el fin de resolver el problema de investigación y cumplir con los objetivos 
planteados se debe seleccionar un diseño de la investigación específico. 
 
“El término diseño se refiere al plan o estrategia concebida para obtener la 
información que se desea. Dentro del enfoque cuantitativo, la calidad de una 
investigación se encuentra relacionada en el grado en que apliquemos el 
diseño tal como fue preconcebido”. (Hernández et al., 2006) 
 
Diseños experimentales: Un experimento es una situación de control en la 
cual se manipulan, de manera intencional una o más variables 
independientes (causas) para analizar las consecuencias de tal manipulación 
sobre una o más variables dependientes (efectos). 
 
Diseños No experimentales: Puede definirse como la investigación que se 
realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir se trata de estudios 
donde no hacemos variar de forma intencional las variables independientes 
para ver su efecto sobre otras variables. Es observar fenómenos tal como se 
dan en su contexto natural, para después analizarlos. (Hernández et al., 
2006)  
 
La investigación que se llevará a cabo en la Litografía y Serigrafía Xolotlán 
será de tipo no experimental ya que solamente se observarán las situaciones 












2.8. Población  
 
El universo de esta investigación estuvo conformado por todo el personal de 
Litografía y Serigrafía Xolotlán que consta de 13 trabajadores, para el 
levantamiento de la información se aplicaron a los doce empleados 
encuestas y al gerente se le realizó una entrevista.  
 
2.9. Técnicas de recolección de información 
 
La fuente de datos que ayudaron a la propuesta del proyecto fueron fuentes 
primarias como son la entrevista y la encuesta a fin de obtener la información 
que sustentó el análisis FODA. La entrevista se aplicó al gerente, ya que es 
el encargado de llevar los procesos de gestión de recursos humanos y la 
encuesta se aplicó a los empleados que laboran en Litografía y Serigrafía 
Xolotlán. También se utilizaron fuentes secundarias como información en 
internet sobre la metodología para la elaboración de un plan de mejoras. 
 
La encuesta es un método descriptivo que ayudó a detectar las necesidades 
de los empleados. Para preparar la encuesta primero se definió su objetivo 
centrando el contenido de la encuesta, el cual será la evaluación de los 
distintos procesos que integran la gestión de recursos humanos; luego se 
formuló el cuestionario, se realizó el trabajo de campo y por último se tabuló 
los resultados de la encuesta para posteriores análisis.  
 
El tipo de entrevista que se utilizó es la entrevista dirigida, ya que tendrá una 
estructura fija de cuestionamientos o una secuencia de preguntas fijadas con 
anterioridad relativas al tema de investigación, en el cual la información 
solicitada al gerente es proporcionada verbalmente o por escrito. 
 
 




Hurtado, J. (1998) define la entrevista estructurada “consiste en una especie 
de interrogatorio en el cual las preguntas se le formulan a las diferentes 
personas, manteniendo siempre el mismo orden y con los mismos términos”. 
(p. 441) 
El tipo de preguntas que se emplearon en el cuestionario fueron abiertas, ya 
que se deja en libertad al entrevistado de responder lo que considere 
conveniente. 
Hurtado, J. (1998), señala que “el cuestionario es un instrumento que agrupa 
una serie de preguntas relativas a un evento o temática particular, sobre el 
cual el investigador desea obtener información. (p. 449) 
 
2.10. Procedimiento de análisis. 
 
Para la realización de éste proyecto se utilizaron técnicas tradicionales tales 
como: la tabulación de datos, la cual se realizó a través de un procedimiento 
manual por medio de un cuadro con cifras absolutas y porcentuales, ya que 
no fue necesario la utilización de tecnología informática para efectuar la 

















CAPÍTULO III: ANÁLISIS DE LA SITUACIONAL ACTUAL
 
Para realizar el análisis de la situación actual de los procesos que integran la 
gestión de recursos humanos, se partió de los resultados de la encuesta y de 
la entrevista aplicada en la empresa Litografía y Serigrafía Xolotlán para 
evaluar el área de recursos humanos. 
 
3.1.  Análisis de los procesos de gestión de recursos humanos a través 
de la encuesta. 
 
Para la realización de éste diagnóstico se consideró como población a los 12 
trabajadores que integran el colectivo de dicha organización, excluyendo al 
gerente al cual se le hizo una entrevista. 
 
En la encuesta dirigida al personal (Anexo I), se reflejan los aspectos de 
mayor interés a diagnosticar en el trabajo, tomando en consideración las 
acciones puntuales que están orientadas a desarrollarse en éste proceso 
dentro de la organización. Para lo cual se le indica al trabajador, la 
importancia de su participación y como debe proceder a su ejecución. 
 
La encuesta se aplicó en horario laboral a cada trabajador. Las preguntas del 
cuestionario fueron planteadas con la finalidad de obtener la información 
esperada y requerida, para poder encontrar las causas que provocan la 
deficiencia en los procesos que integran la gestión de recursos humanos. Los 











De acuerdo a la información proporcionada por el personal a través de la 
encuesta se identificó lo siguiente: 
 
Variable: Análisis y Descripción de puestos: 
 
En base al resultado de la pregunta #1 se obtiene que el 41.67% de los 
encuestados realizan otras actividades además de las que le corresponden, 
mientras que el 58.33% restante dice que no realiza otras actividades 
adicionales. Debido a que las funciones no están documentadas y claramente 
delimitadas para el personal, se propone diseñar el manual de descripción de 
puestos, para evitar que los empleados sigan realizando actividades ajenas a 
su puesto de trabajo. 
 
Variable: Evaluación del Desempeño: 
 
El procesamiento de la pregunta #2 refleja que el 50% de los encuestados 
manifestaron que durante el tiempo que llevan laborando en la empresa su 
desempeño ha sido excelente, el 33.33% dice que bueno y el 16.66% regular, 
siendo esto una fortaleza para la empresa, ya que cuentan con un personal 
altamente motivado. 
 
Variable: Compensación (administración de salarios): 
 
Esta variable está conformada por los siguientes ítems de la encuesta: 
 
El análisis de la pregunta #3 refleja que todo el personal es compensado con 
incentivos económicos cuando salen cheques grandes, representando esto 
una fortaleza para la empresa; ya que cuenta con un personal satisfecho. 
 
El resultado de la pregunta #4 refleja que la mayoría del personal está 
satisfecho con el salario que recibe, a pesar de que no se realizan estudios 
de salarios,  siendo esto una fortaleza para la empresa. 






Esta variable está conformada por los siguientes ítems de la encuesta: 
 
El procesamiento de la pregunta #5 refleja que el 75% de los encuestados 
manifestaron que no recibieron capacitación al momento de ingresar a la 
empresa porque ya tenían experiencia, mientras que el 25% confirmó lo 
contrario. 
 
En base a la pregunta #6 se obtiene que el 58.33% de los encuestados creen 
que es necesaria la capacitación en su área  de trabajo, mientras que el otro 
41.67% cree lo contrario, debido a que la mayoría del personal cree que 
necesita capacitación, por tal motivo se propone elaborar el programa de 
capacitación del personal que dé respuesta a sus necesidades. 
 
El análisis de la pregunta #7 refleja que el 75% de los encuestados 
manifestaron que no le han impartido algún curso de capacitación fuera de la 
empresa, mientras que el 25%  expresó que si, éste último se ve reflejado en 
el área de diseño gráfico y ventas. Esto representa una debilidad para la 
empresa ya que no se capacita a todo el personal. 
 
El resultado de la pregunta #8 refleja que el 91.67% de los encuestados 
consideran importante la capacitación, mientras que el 8.33% expresó lo 
contrario, por lo cual el gerente tendría que poner en marcha la propuesta de 
elaborar el programa de capacitación. 
 
El procesamiento de la pregunta #9 refleja que todo el personal tiene la 
facultad de resolver cualquier problema que se presente, siempre y cuando 
no se perjudique a la empresa; esto representa una fortaleza para la empresa 
ya que cuenta con un personal capaz de asumir cualquier problema que se 
presente en su puesto haciéndolos participes de las decisiones; logrando de 
esta manera motivarlos. 




En base a la pregunta #10 se obtiene que el 91.67% de los encuestados 
expresó que existe buena relación entre patrón y trabajador. Y el otro 8.33% 
opinó lo contrario. Esto representa una fortaleza para la empresa. 
 
3.2. Análisis de los Resultados de la Encuesta 
 
Gráfico Nº 1 
¿Realiza alguna otra actividad además  de las que le corresponde? 
 





El 41.67% de los encuestados manifestaron que realizan otras actividades 
además de las que le corresponden, mientras que el 58.33% restante dice 
que no realiza otras actividades adicionales. Esto se debe a que sus 












Gráfico Nº 2 
¿Cómo siente que ha sido su desempeño durante el tiempo que lleva 
laborando en la empresa? 
 
 





El 50% de los encuestados manifestaron que durante el tiempo que llevan 
laborando en la empresa su desempeño ha sido excelente, el 33.33% dice 
que bueno y el 16.66% regular. A pesar que no se les notifica el resultado de 















Gráfico Nº 3 
¿La empresa los compensa con algún  incentivo? 
 






Todos los encuestados manifestaron ser compensados con incentivos 


















Gráfico Nº 4 
¿Cómo se siente usted con el salario que recibe? 
 





El 16.67% de los encuestados manifestaron que están algo satisfechos con el 
salario que reciben, el 25% está bastante satisfecho, el 33.33% está muy 
satisfecho, 16.67% está algo satisfecho, el 16.67% está muy insatisfecho y el 
8.33% bastante insatisfecho. A pesar de que no se realizan estudios de 





















Gráfico Nº 5 
¿Recibió capacitación al momento de ingresar a la empresa? 
 





El 75% de los encuestados manifestaron que no recibieron capacitación al 
momento de ingresar a la empresa porque ya tenían experiencia, mientras 
que el 25% confirmó lo contrario. Esto se debe a que en el departamento de 
















Gráfico Nº 6 
¿Cree que usted necesita capacitación? 
 




El 58.33% de los encuestados creen que es necesaria la capacitación en su 






















Gráfico Nº 7 
¿Le han impartido algún curso fuera de la empresa? 
 
 





El 75% de los encuestados manifestaron que no le han impartido algún curso 

















Gráfico Nº 8 
¿Consideras importante la capacitación? 
 
 





El 91.67% de los encuestados consideran importante la capacitación, 

















Gráfico Nº 9 
¿Puede identificar un problema y tomar la decisión de resolverlo? 
 
 





Todos los encuestados expresaron que tienen la facultad de resolver 

















Gráfico Nº 10 
¿Existe buena relación entre trabajadores y patrón? 
 





El 91.67% de los encuestados expresó que existe buena relación entre 


















3.3.  Análisis de los procesos de gestión de recursos humanos a través 
de la entrevista. 
 
Para este análisis, se empleó una entrevista dirigida al gerente/propietario 
(Anexo III), para conocer y profundizar en la información necesaria para el 
diagnóstico sobre la deficiencia en los procesos de gestión de recursos 
humanos de la empresa. 
 
De acuerdo a la información proporcionada por el gerente a través de la 
entrevista se identificó lo siguiente:  
 
Variable: Reclutamiento y Selección de personal: 
 
Esta variable está conformada por los siguientes ítems de la entrevista: 
 
El procesamiento de la pregunta #1 refleja que los aspectos que toma en 
cuenta el gerente al momento de contratar al personal que laborará en su 
empresa son: la preparación académica, los antecedentes laborales y las 
referencias. 
 
El procesamiento de la pregunta #1.1 refleja que Litografía y Serigrafía 
Xolotlán no tiene un plan de administración del personal. 
 
El procesamiento de la pregunta #1.2 refleja que el gerente no tiene prácticas 
de reclutamiento de personal. 
 
El procesamiento de la pregunta #1.3 refleja que el gerente no tiene técnicas 
de selección de personal. 
 
El procesamiento de la pregunta #2.1 refleja que el gerente no crea el perfil de 
la persona que va a ocupar el puesto antes del proceso de selección. 
 




El procesamiento de la pregunta #2.2 refleja que el gerente aplica tanto el 
reclutamiento interno como el externo. 
 
El procesamiento de la pregunta #2.3 refleja que el gerente utiliza como 
principales fuentes de reclutamiento el  periódico, las amistades o por medio de 
avisos en la puerta de la entrada principal. 
 
El procesamiento de la pregunta #3.1 refleja que el gerente no aplica pruebas 
psicológicas para la selección de personal. 
 
El procesamiento de la pregunta #3.2 refleja que el gerente aplica la entrevista 
libre para seleccionar al personal, siendo esto una debilidad para la empresa 
ya que  no se tiene estructurada ni definida la guía de preguntas de la 
entrevista. 
  
El procesamiento de la pregunta #3.3 refleja que no se realiza examen médico 
para seleccionar al personal, siendo una debilidad ya que no se sabe si el 
personal que se selecciona se encuentra en buenas condiciones de salud.   
 
El procesamiento de la pregunta #3.4 refleja que no hay una persona 
capacitada para la aplicación de pruebas y entrevistas. 
 
El procesamiento de la pregunta #4.2 refleja que el gerente lo que hace es una 
entrevista y debido a su experiencia se selecciona. 
 
El procesamiento de la pregunta #4.3 refleja que el proceso de selección de 










Variable: Evaluación del Desempeño: 
 
Esta variable está conformada por los siguientes ítems de la entrevista: 
 
El procesamiento de la pregunta #3 refleja que el gerente evalúa el 
desempeño de su personal de manera empírica analizando a cada 
trabajador, siendo esto una debilidad para la empresa ya que no se lleva un 
registro de las evaluaciones realizadas al personal ni se mide el grado en que 
cada trabajador cumple con los objetivos del puesto. De igual manera, no se 
tiene definido un sistema formal que permita evaluar el desempeño de los 
empleados, ocasionando inconvenientes al empleado ya que no se detecta la 
necesidad de capacitación, ascenso, políticas de compensación o si existen 
problemas personales que afecten el desempeño. Por todo lo antes 
mencionado lo que se propone es implementar un sistema formal de 
evaluación del desempeño  y documentar las evaluaciones que se realicen al 
personal. 
 
El procesamiento de la pregunta #4 refleja que el gerente premia el 
desempeño de sus trabajadores con premios económicos, siendo esto una 
fortaleza para la empresa, ya que el personal se siente motivado. 
 
Variable: Compensación (administración de salarios): 
 
Esta variable está conformada por los siguientes ítems de la entrevista: 
 
El procesamiento de la pregunta #2 refleja que el criterio que utiliza para 
otorgar incentivos al personal son los bonos sobre producción, lo cual 








El procesamiento de la pregunta #5 refleja que no se utiliza ningún método 
para determinar el salario de sus empleados, éste es definido a criterio del 
gerente, siendo esto una debilidad para la empresa ya que no hay un método 
que le facilite determinar el salario de los empleados. 
 
El procesamiento de la pregunta #6 refleja que el gerente no realiza estudios 
de salarios en el mercado de trabajo. Por todo lo anterior es que se propone 
determinar el salario del personal mediante el método de valuación de 
puestos por jerarquización que es aplicable a las pymes. 
 
Con base a los procesamientos de los resultados descritos anteriormente, se 
logró identificar las posibles situaciones que se deben corregir en cada uno 
de los procesos de gestión de recursos humanos para elaborar dicha 
propuesta. 
 
3.4.  Análisis del Diagrama de Ishikawa. 
 
El diagrama de causa y efecto es la representación de varios elementos 
(causas) de un sistema que pueden contribuir a un problema (efecto) por lo 
que constituye una herramienta importante para estudiar procesos y 
situaciones y para desarrollar un plan de recolección de datos, es además 
utilizado para identificar las posibles causas de un problema especifico, 
permitiendo que se puedan organizar grandes cantidades de información 
sobre el problema a analizar. 
 
El problema que se presenta en esta empresa en el área de Recursos 
Humanos, tiene que ver en esencia, con la deficiencia en los procesos que 
integran la gestión del sistema de recursos humanos, ocasionando un 
descontrol de las actividades administrativas; además, no se cuenta con 
documentos formales que indiquen los pasos a seguir en cada uno de los 
procesos, generando desorganización en el cumplimiento de los mismos. 
 




Según lo recabado en las encuestas realizadas y la observación directa, se 
ha notado que, pese a algunas fortalezas encontradas, todavía existen 
dificultades a superar en el campo de la administración del personal, al 
respecto existe un clima de informalidad. A continuación se mencionan las 
causas principales, mismas que se deben mitigar en la medida de lo posible 
para una óptima administración del talento humano. 
 
¿Qué ocasiona la deficiencia en los procesos que integran el SGRH? 
 
Reclutamiento y Selección de personal:  
 Carencia de procedimiento orientado atraer candidatos calificados 
 No se crea el perfil del puesto, en el cual se describan los conocimientos, 
capacidades y actitudes que debe reunir una persona para desempeñarlo. 
 Falta de formato de requisición de personal y solicitud de empleo 
 No se realizan exámenes médicos pre-empleo y post-empleo para 
conocer sobre la salud del empleado. 
 No hay una estructura de la guía de la entrevista que se aplicará al 
aspirante del puesto vacante. 
 
Análisis y Diseño de puestos: 
 No están documentados los puestos, por lo tanto carece de un manual de 
funciones. 
 Multiplicidad de funciones. 
 
Evaluación al Desempeño: 
 No están documentadas las evaluaciones al desempeño realizadas al 
personal. 
 No tiene establecido un método para evaluar el desempeño de sus 
trabajadores. 
 No se le notifica al empleado el resultado de su evaluación, para conocer 
qué aspectos debe mejorar. 
 





 No se realizan capacitaciones a todo el personal, únicamente al gerente 
de ventas y diseño gráfico. 
 Dependencia de un trabajador por máquina, retrasando el proceso de 




  No se toma en cuenta la jerarquización y funcionalidad para proporcionar 
salario acorde al puesto. 
 Carece de un estudio que permita determinar el salario de sus 
trabajadores. 




DIAGRAMA DE ISHIKAWA 
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evaluación  No se notifica de empleo la guía entrevista 
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3.6. ANÁLISIS FODA 
La información que se detalla a continuación se sustrajo de las encuestas 
realizadas al personal, y de la entrevista realizada al gerente de Litografía y 
Serigrafía Xolotlán, con el fin de proponer estrategias para el beneficio de la 
empresa se hizo uso de ésta herramienta (FODA). A continuación se 
enumeran las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas en el ámbito 
de los recursos humanos. 
 Fortalezas: 
F1: Contrata a personal con experiencia. 
F2: El personal tiene conocimiento de sus funciones. 
F3: Personal con excelente desempeño.  
F4: La empresa estimula y compensa el desempeño del trabajador con 
incentivos económicos. 
F5: Personal se siente satisfecho con el salario que recibe. 
F6: Personal facultado para tomar decisiones siempre y cuando no afecte a la 
empresa. 
F7: Existe buena relación entre  empleado y  empleador. 
F8: La empresa brinda el almuerzo al personal dentro de sus instalaciones. 
 
 Debilidades 
D1: Falta de un plan de recursos humanos. 
D2: No se tiene estructurada la guía de la entrevista. 
D3: Carece de formatos (solicitud de empleo y requisición de personal. 
D4: No utiliza pruebas psicológicas ni examen médico para la selección de 
personal. 
D5: No están documentados cada uno de los puestos. 
D6: No están documentadas las evaluaciones al desempeño realizadas al 
personal. 
D7: No tiene establecido un método para evaluar el desempeño del personal. 
D8: Desconocimiento del personal de los resultados obtenidos en su 
evaluación. 
D9: La falta de capacitación del personal limita a la empresa a depender de 
un trabajador en específico. 
D10: Salario es definido a criterio del gerente. 
D11: No existe documentación sobre el análisis y descripción de cargo de 
cada trabajador. 
D12: Las tareas de cada uno de los trabajadores no están debidamente 
distribuidas.  





O1: Recurrir a consultores ext. para elaborar el proceso de reclutamiento y 
selección de personal. 
O2: Realizar estudios de salarios en el mercado de trabajo. 
O3: Asesoría externa para elaborar el plan de recursos humanos. 
O4: Capacidad de realizar alianzas estratégicas para capacitar al personal. 
O5: Contar con la documentación de cada puesto. 
O6: Invertir en capacitación. 
 
 Amenazas: 
A1: Pérdida de empleados valiosos por contraofertas. 
A2: Talento humano de la competencia bien capacitado. 
A3: Empresas realizan encuestas de sueldos. 
A4: Las empresas competidoras implementan un manual de reclutamiento y 
selección de personal. 
A5: La competencia ofrece mejor salario. 
A6: Rotación de personal calificado, por mejora en las condiciones trabajo y 
beneficios. 
A7: Empresas de la competencia aplican sistemas de evaluación del 
desempeño. 
 
Como se ha podido notar, el carácter informal y empírico de la administración 
de los recursos humanos tiene fortalezas que han contribuido al crecimiento 
de la empresa; pero de igual modo genera ciertas debilidades que tienen que 
invertirse en fortalezas una vez aplicado el plan de mejora en la gestión de 
RRHH. Asimismo las oportunidades detalladas tienen que explotarse para 
minorar las amenazas, ello se logrará con un mejor conocimiento 
interinstitucional y la consideración de que existe una competencia que puede 












3.7.  MATRÍZ FODA PARA LA FORMULACIÓN DE ESTRATEGIAS 
 
                                      Análisis Externo 
 
 
       Análisis Interno 
 
OPORTUNIDADES AMENAZAS 
O1: Recurrir a consultores ext. para 
elaborar el proceso de reclutamiento y 
selección de personal. 
O2: Realizar estudios de salarios en el 
mercado de trabajo. 
O3: Asesoría externa para elaborar el 
plan  
de recursos humanos. 
O4: Capacidad de realizar alianzas 
estratégicas para capacitar al personal. 
O5: Contar con la documentación de 
cada puesto. 




A1: Pérdida de empleados valiosos por 
contraofertas. 
A2: Talento humano de la competencia 
bien capacitado. 
A3: Empresas realizan encuestas de 
sueldos. 
A4: Las empresas competidoras 
implementan un manual de 
reclutamiento y selección de personal. 
A5: La competencia ofrece mejor 
salario. 
A6: Rotación de personal calificado, por 
mejora en las condiciones trabajo y 
beneficios. 
A7: Aplica sistemas de evaluación del 
desempeño. 
 FORTALEZAS ESTRATEGIAS FO ESTRATEGIAS FA 
F1 Contrata a personal con experiencia. 
F2: El personal tiene conocimiento de sus 
funciones. 
F3: Personal con excelente desempeño.  
F4: La empresa estimula y compensa el 
desempeño del trabajador con incentivos 
económicos. 
F5: Personal se siente satisfecho con el 
salario que recibe. 
 F6: Personal facultado para tomar decisiones 
siempre y cuando 
 no afecte a la empresa. 
F7: Existe buena relación entre  empleado y  
empleador. 
F8: La empresa brinda el almuerzo al 







 Diseñar el proceso de 
reclutamiento y selección del 
personal. 
 Realizar un estudio de 
benchmarking  
 en empresas de tamaño similar 
para determinar el salario que se 
debe pagar a un determinado 
puesto. 
 
 Optimizar la evaluación del 
desempeño del personal. 
 Otorgar premios por 
óptimo desempeño. 
 Programar actividades de 





 conocimientos y 







 Implementar  el  programa de 
capacitación del personal. 
 
 Diseñar una propuesta para la 











DEBILIDADES ESTRATEGIAS DO ESTRATEGIAS DA 
D1: Falta de un plan de recursos humanos. 
D2: No se tiene estructurada la guía de la 
entrevista. 
D3: Carece de formatos (solicitud de empleo 
y requisición de personal. 
D4: No utiliza pruebas psicológicas 
 ni examen médico para la selección 
 de personal. 
D5: No están documentados cada uno de los 
puestos. 
D6: No están documentadas  
las evaluaciones al desempeño realizadas  
al personal. 
D7: No tiene establecido un método para 
evaluar el desempeño del personal. 
D8: Desconocimiento del personal de los 
resultados obtenidos 
 en su evaluación. 
D9: La falta de capacitación del personal 
limita a la empresa a depender de un 
trabajador en específico. 
D10: Salario es definido a criterio del gerente. 
D11: No existe documentación sobre el 
análisis y descripción  
de cargo de cada trabajador. 
D12: Las tareas de cada uno de los 




 Diseñar el manual de 
descripción de puestos. 
 Implementar el plan de 
recursos humanos, para 
identificar las vacantes 
actuales y las que se 
contemplan a futuro. 
 Documentar las evaluaciones 
realizadas al personal. 
 Definir la metodología de 










 Determinar el salario del personal 
mediante el método de valuación 
de puestos por jerarquización. 
 Incorporar capacitaciones 
periódicas para mantener al 
personal en continua 
retroalimentación. 
 Implementar un sistema 

















CAPÍTULO IV: LÍNEAS ESTRATÉGICAS  
 
SELECCIÓN DE LAS MEJORES ESTRATEGIAS 
Aquí detallamos un plan estratégico basado en la matriz FODA, donde FO 
analiza las fortalezas internas para aprovechar las oportunidades externas, 
FA se utiliza para llegar a una situación en la cual puedan aplicar una 
estrategia FO, DO expresa aquellas estrategias que tienen como objetivo la 
mejora de las debilidades internas valiéndose de las oportunidades externas, 
y DA se refiere a aquellas estrategias que tienen como objetivo denotar las 
debilidades internas y eludir las amenazas externas¹. 




 CALIFICADORES PROM. 
No ESTRATEGIAS FO 1 2 3 
 
1 
Diseñar el proceso de reclutamiento y 
selección del personal. 5 5 5 5 
2 
Realizar un estudio de benchmarking en 
empresas de tamaño similar para 
determinar el salario que se debe pagar a 
un determinado puesto. 4 3 3 3.33 
3 
Optimizar la evaluación del desempeño 
del personal. 3 3 3 3 
4 Otorgar premios por óptimo desempeño. 3 4 3 3.33 
5 
Programar actividades de capacitación 
para mejorar las capacidades, 
actividades, conocimientos y habilidades 
del personal. 4 4 3 3.67 
 
ESTRATEGIAS FA 
    
1 
Implementar  el  programa de 
capacitación del personal 5 5 5 5 
2 
Diseñar una propuesta para la asignación 
de salarios. 4 4 3 3.66 
 
ESTRATEGIAS DO 
    
1 
Diseñar el manual de descripción de 
puestos. 5 5 5 5 
2 
Implementar el plan de recursos 
humanos, para identificar las vacantes 
actuales y las que se contemplan a futuro. 4 2 3      3 





Documentar las evaluaciones realizadas 
al personal. 5 4 3 4.67 
4 
Definir la metodología de evaluación del 





    
1 
Determinar el salario del personal 
mediante el método de valuación de 
puestos por jerarquización. 5 4 5 4.67 
2 
Incorporar capacitaciones periódicas para 
mantener al personal en continua 
retroalimentación. 3 3 2 2.67 
3 
Implementar un sistema formal de 
evaluación del desempeño. 5 5 5 5 
 
Escala de calificación según nivel de importancia: 1-Ninguno / 2-Poco /            
3-Bastante / 4-Mucho / 5-Urgente 
 
Promedio: Una vez establecidas las puntaciones de cada calificador se 
establecerá la suma de las mismas, dividiendo el resultado entre el número 
de calificadores, lo que servirá de orientación para identificar como prioritarias 
aquellas estrategias que tengan una mayor puntación total. 
 
A continuación  se presenta el plan de acción en el cual se pretende llevar a 
cabo un eficiente proceso de gestión en el área de recursos humanos de 
Litografía y Serigrafía Xolotlán, a partir del diagnóstico de la situación en que 
se encuentra y de las estrategias seleccionadas. 
 




CAPÍTULO V: PLAN DE ACCIÓN
 
LÍNEA ESTRATÉGICA No 1: RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN DE PERSONAL 
OBJETIVO META ACCIONES ACTIVIDADES F. INICIO F. FINAL RESPONSABLE COSTO 
Lograr que el área 
de recursos 
humanos sea 



















tiempo y dinero al 
contratar 
personal que no 
llene los 
requisitos que la 
empresa 
necesite. 





1) Contratar a un asistente 
con experiencia en 
administración de 
empresas y RRHH. 
2) Definir el perfil del 
empleado ideal para cubrir 
el puesto. 
3) Elegir los medios de 
reclutamiento. 
4) Elaborar el formato de 
requisición de personal, 
para determinar las 
necesidades de los 
puestos a ocupar. 
5) Elaborar el formato de 
solicitud de empleo, para 
definir los requerimientos 
de aspirantes a puestos. 
6) Estructurar y definir las 









































cada puesto de la 
estructura 


















que sirva de guía 
para la 
contratación y 














1) Identificar los puestos a 
analizar. 
2) Preparar un cuestionario 
de análisis del puesto. 
3) Obtención de la 
información para el análisis 
de puestos. (entrevistas, 
observación directa). 









































































evaluar y medir 





formales de evaluación 
del desempeño del 
personal. 
 
2) Documentar  las 
evaluaciones realizadas 
al personal. 
1) Definir el perfil del puesto. 
2) Realizar un cuestionario 
para evaluar el 
desempeño. 
3) Retroalimentación al 
empleado. (entrevista de 
retroalimentación) 
4) Premiar e incentivar a los 
empleados con un 
desempeño que exceda 
las expectativas del 
puesto, a través de 
incentivos económicos, 
cursos de capacitación ó 
promoviéndolos a un 
puesto de mayor jerarquía 



























LÍNEA ESTRATÉGICA No 4 : CAPACITACIÓN 
OBJETIVO META ACCIONES ACTIVIDADES F. INICIO F. FINAL RESPONSABLE COSTO 
 








actitudes para un 
mejor desempeño 
y rendimiento en 














sólido para la 
actualización del 
personal 
1) Elaborar el programa 
de capacitación del 
personal. 
1) Detectar de necesidades. 
2) Clasificar y jerarquizar las 
necesidades (decidir 
cuáles son las más 
urgentes). 
3) Definir los objetivos de 
capacitación. 
4) Elaborar el programa de 
capacitación.  (contenido, 




6) Evaluación de resultados. 
7) Contratar a un maquinista 
con una funcionalidad 
transversal, cuyas tareas 
serán suplir a los que se 
ausenten por causas 
previstas  o imprevistas, 
actualizarse en temas de 













































salario acorde al 
puesto que 
desempeña de 















y las aptitudes de 
los empleados. 
1) Determinar el salario 
del personal mediante el 
método de valuación de 
puestos por 
jerarquización, que es 
aplicable a las Pymes. 
1) Realizar encuestas de 
salarios, para saber lo que 
pagan otras empresas por 
puestos similares. 
2) Determinar el valor de 
cada puesto en la empresa 
mediante la valuación de 
puestos. 
3) Agrupar puestos similares 
en grados de 
remuneración. 
4) Asignar un valor a cada 
grado de remuneración 
mediante las curvas 
salariales. 
5) Ajustar los niveles de 
sueldo. 



















Reclutamiento y Selección de Personal 
$ 700.00 
 
Análisis y Diseño de Puestos 
$ 875.00 
 










$ 3,500.00 + IVA 
 
 
Los costos presentados en este cuadro han sido prorrateados en base al nivel 
de importancia de cada actividad. El asesoramiento de esta consulta fue llevado 
acabo través del ex funcionario de recursos humanos de la Universidad Nacional 
de Ingeniería UNI MBA. Manuel Huete 
 
 






















Luego de haber realizado el proyecto de tesis, se puede decir que los procesos 
de reclutamiento, selección, evaluación del desempeño, capacitación, 
compensación y descripción de puestos son muy importantes para el desarrollo 
de la Empresa Litografía y Serigrafía Xolotlán, en él se debe seleccionar el 
personal más idóneo, y a su vez que cumpla con los objetivos de la 
organización, para poder lograr un trabajo conjunto y con beneficios mutuos. 
 
En este estudio se indagó sobre el proceso actual de reclutamiento y selección 
de personal, y se deduce que el proceso actual no está dando los resultados 
más óptimos y esperados por la gerencia, se encontró una sobrecarga de 
actividades y funciones, falta de procesos para su realización. 
 
A la mayoría de los aspirantes al cargo no les aplican ningún tipo de prueba, 
 generando esto que la empresa no pueda saber con certeza si éstos cumplen 
con los requisitos exigidos para ocupar la vacante existente. 
 
No existe gran cantidad de aspirantes para ocupar un cargo o vacantes 
existentes en la Organización, de ésta forma el tiempo entre la solicitud de 
empleo y el primer contacto con la Institución es rápida. 
 
No se dejan claro las exigencias del cargo, no existe algún medio utilizado que 
identifique lo requerido para ocupar una vacante. 
 
Con el plan de mejoras propuesto se dispondrá de un procedimiento ordenado, 
el cual estructura y delimita los procesos que integran la gestión de recursos 
humanos y que será de utilidad tanto para el personal como para el Gerente. 
 
 





Actualmente Litografía y Serigrafía Xolotlán carece de un plan de recursos 
humanos, por tanto se sugiere diseñar el proceso de reclutamiento y selección 
de personal, definir el perfil del puesto que se va a ocupar, elaborar el formato 
de requisición de personal, elaborar el formato de solicitud de personal y la guía 
de la entrevista. 
 
Se sugiere la realización del manual de descripción de puestos, que ayude a 
neutralizar la multiplicidad de funciones, a estipular una correcta asignación de 
salarios y una correcta planificación del desempeño según el puesto. 
 
Fomentar un sano espíritu de competencia entre los trabajadores, teniendo 
presente que las oportunidades se ofrecerán a quienes realmente demuestren 
condiciones para merecerlas, según la descripción del puesto y las evaluaciones 
que se realicen. 
 
Se sugiere dar prioridad al reclutamiento y selección interna que reconozca el 
esfuerzo de los trabajadores que laboran en la empresa, fomentando a un mejor 
desempeño, creatividad e innovación. 
 
Descartar paulatinamente intereses económicos destinando recursos suficientes 
para introducir las mejoras en los procesos de gestión de recursos humanos. 
 
Realizar a los trabajadores un examen médico pre-empleo y post-empleo para 
detectar la salud de los mismos y verificar si puede ocupar el cargo que para el 
momento se necesite.  Además de esto, mantener un expediente archivado y 
personalizado de cada uno de ellos. 
 
 
Capacitar al personal de producción en el manejo de las distintas máquinas, 
para no depender de un trabajador en caso de  su ausencia. 
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